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究 结果 表明 ,团队 领导 的 创造 力 期 望 
促进 团队 创造 力 ， 而 团队 边界 跨越 行为 对 


! 著 促进 团队 知识 交换 行为 和 边界 跨越 行为 。 团 队 知识 交换 行为 直接 有 
团队 创造 力 的 直接 影响 并 不 4 


团队 是 企业 适应 复杂 环境 、 应 对 激烈 竞争 的 关键 。 本 研究 基于 规范 参照 群体 
理论 和 团队 知识 创造 的 过 程 导向 理论 , 对 116 位 团队 领导 及 其 下 


Ea 
P 
Py 


团队 成 员 开 展 跨 时 间 点 数据 收集 。 研 
BN 
车 。 团 队 领 导 的 创造 力 角 色 认 同 对 团队 边 
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界 跨 越 行为 与 团队 创造 力 间 的 


关系 具有 显著 调节 作用 。 具 体 而 言 ， 当 团 


队 领导 的 创造 力 角 色 认 同 水 平 较 低 时 , 团队 


边界 跨越 行为 对 团队 
业 有 效 提 升 团队 创造 力 提供 了 重要 对 策 建 议 。 
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问题 提出 


队 领 导 是 推动 团队 实现 创造 性 结果 的 一 大 
关键 推力 (Drazin,，Glynn, & Kazanjian, 1999; 3 Ee 
HE, PIMs, BSE, 2014)。 领 导 创造 力 期 望 能 显著 
提升 成 员 们 的 创造 动机 (Tierney & Farmer, 2011)。 
然而 ,， 这 不 足以 阐明 领导 如 何 促 使 团队 形成 集体 性 
Aj J (collective creativity)。 一 方面 ,领导 创造 力 
期 望 会 改变 团队 内 每 个 个 体 对 集体 性 创造 知识 如 
何 被 创 生 的 认 知 (Drazin et al., 1999; Ford, 1996); 另 
一 方面 , 创造 努力 转化 为 创造 力 ， 取决 于 领导 是 否 
能 有 效 激 发 集体 性 知识 分 享 和 深度 加 工 ( 蔡 亚 华 , 贾 
良 定 ， 尤 树 洋 ， 张 福 ， 陈 艳 露 , 2013; Marrone, Tesluk 
& Carson, 2007)。 因 此 ， 要 想 真 正 理 解 领导 创造 力 
期 望 如 何 影响 团队 创造 力 , 在 关注 创造 动机 变化 的 
同时 ， 必 须 理解 团队 知识 创造 的 认 知 机 制 。 
回应 上 述 问题 ， 我 们 融合 Kelley (1952) 的 规范 
参照 群体 理论 (normative reference group theory) 与 
Grand, Braun, Kuljanin, Kozlowski 和 Chao (2016) 的 团 
队 知 识 创造 的 过 程 导 向 理论 (process-oriented theory 
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创造 力 具 有 负 向 影响 。 本 研究 揭示 了 
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团队 领导 影响 团队 创造 力 的 认 知 机 制 和 边界 条 件 ， 为 企 
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of knowledge emergence in teams)， 提 出 团队 领导 
影响 团队 创造 力 的 认 知 过 程 模 型 。 规范 参照 群体 理 
论 指出 , 设 定 行为 规范 的 关键 参照 对 象 (significant 
others) 的 期 望 是 人 们 评估 自己 下 一 步 应 该 采取 什么 
行动 的 重要 指引 (Kelley, 1952; Merton, 1957)。 在 创 
造 性 工作 团队 中 , 团队 领导 擎 握 创造 资源 ,担当 关 
键 风险 , 把 握 创造 目标 (Jung, Chow, & Wu, 2003)。 
因此 ,领导 的 创新 倡导 行动 直接 影响 团队 内 部 现 有 
知识 交换 和 外 部 新 鲜 知识 获取 等 (Bresman & Zellmer- 
Bruhn, 2013; Chung & Jackson, 2013; Grand et al., 
2016)。 同时 , 集体 性 创造 力 不 是 成 员 们 分 别 获得 新 
鲜 知识 ,就 自然 而 然 形 成 的 结果 (Grand et al., 2016)。 
新 知识 转化 为 创造 性 结果 的 过 程 中 , 成 员 们 必须 投 
人 更 多 认 知 资源 ， 面 对 大 量 创造 风险 ( 符 亚 华 等 ， 
2013; Marrone et al., 2007)。 这 一 集体 性 加 工 过 程 必 
须 匹配 团队 领导 的 高 度 承 诺 和 示范 参与 。 

因此 ,本 研究 预期 有 助 于 人 们 理解 团队 创造 力 
形成 的 认 知 机 制 , 拓展 规范 参照 群体 理论 在 团队 创 
造 力 领域 的 解释 效力 ,， 并 通过 刻画 团队 领导 在 集体 
性 知识 创造 的 学 习 和 分 享 过 程 中 的 影响 效果 ,强化 
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团队 知识 创造 理论 。 
1.1 ”领导 创造 力 期 望 和 团队 新 知识 获取 行为 

团队 领导 能 够 直接 影响 团队 目标 设 定 , 设 定 内 
部 合作 流程 ， 并 决定 奖惩 规则 等 (Mumford，Scott， 
Gaddis, & Strange, 2002; 蔡 亚 华 等 , 2013)。 成 员 们 
通常 将 团队 领导 的 期 望 和 行为 作为 群体 规范 的 关 
键 线索 ,并 依 此 来 调整 自身 工作 行为 Kelley, 1952)。 
领导 创造 力 期 望 是 指 团 队 领 导 基 于 工作 职位 ， 对 成 
员 们 付出 创造 性 努力 、 实 现 创造 性 结果 的 工作 要 求 
和 规范 设 定 。 当 成 员 们 清晰 地 感知 到 团队 领导 对 集 
体 创 造 性 结果 提出 较 高 期 望 时 ,会 对 团队 创造 性 目 
标 形 成 一 致 看 法 , 积极 采取 创造 学 习 行动 ， 寻求 有 
助 于 产生 创新 想法 的 新 知识 和 信息 (Drazin et al., 
1999; Ford, 1996)。 

团队 知识 创造 的 过 程 导向 理论 指出 ,团队 要 想 
实现 集体 性 创造 结果 ,必须 首先 促使 成 员 们 通过 团 
队 内 交流 和 团队 外 探索 等 两 种 方式 ， 获 得 新 鲜 知识 ， 
拓展 各 成 员 加 总 的 知识 池 (knowledge pool), LAs 
撑 团 队 整 体 下 一 步 开展 集体 性 知识 加 工 (Grand et 
al., 2016)。 一 方面 , 成 员 们 会 形成 较为 一 致 的 集体 
目标 和 创造 性 规范 认 知 (Collins & Smith, 2006), 并 
感受 到 创造 性 工作 压力 ， 意 识 到 无 法 仅 依赖 现 有 知 
识 和 方法 来 获取 创造 性 结果 。 因 此 ,他 们 会 更 积极 
地 贡献 各 自 拥有 的 知识 ,内 部 开展 高 频率 知识 交换 ， 
以 期 成 员 们 能 够 发 现 新 鲜 点 子 或 解决 思路 (Gong， 
Kim, Lee, & Zhu, 2013; Paulus & Yang, 2000; Teigland 
& Wasko, 2003)。 基 于 以 上 理论 推导 , 我 们 提出 假 
设 1。 本 人 研究 包含 的 所 有 研究 假设 见 图 1 所 示 。 

假设 1: 领导 创造 力 期 望 有 助 于 促进 团队 知识 
交换 行为 。 

另 一 方面 ， 当 领导 提出 对 创造 性 成 果 的 明确 期 
望 ， 成 员 们 会 积极 开拓 思路 ,尝试 从 团队 外 部 找 出 
解决 问题 的 新 办 法 (例如 , Grand et al., 2016)。 具 体 
来 说 , 成 员 们 会 共同 意识 到 现 有 知识 和 方法 存在 局 
限 性 , 无 法 创造 新 点 子 和 解决 方案 ; 必须 打破 团队 
已 有 知识 体系 ， 从 外 界 补充 新 鲜 知 识 。 因 此 ， 成 员 
们 跨越 团队 边界 ， 从 外 部 寻求 有 助 于 实现 团队 创造 
性 工作 结果 的 新 鲜 知 识 (Marrone et al., 2007; 
Teigland & Wasko, 2003)。 因 此 , 假设 2 如 下 所 示 : 


假设 2: 领导 创造 力 期 望 有 助 于 促进 团队 边界 
跨越 行为 。 


1.2 ”领导 创造 力 期 望 影响 团队 创造 力 :知识 交换 
行为 和 边界 跨越 行为 
充分 的 知识 交换 能 够 促使 团队 成 员 们 在 自身 


领导 的 创造 
力 角 色 认同 


H5/H6 /\ H7/H8 


H1/H3/H6 


领导 创 
造 力 期 望 


H2/H4/H8 


交换 行为 


团队 创造 力 


图 1 研究 假设 模型 


知识 积累 基础 上 ， 更 加 准确 地 理解 团队 内 其 他 成 员 
所 具备 的 知识 和 专长 ， 以 促使 成 员 们 开展 知识 重 构 ， 
产 出 创造 性 问题 解决 方案 (Janis & Mann, 1977), 最 
终 提升 团队 整体 创造 力 (Gong et al., 2013)。 这 一 结 
论 在 不 同类 型 的 团队 场景 中 , 例如 , 研发 团队 (Gong 
et al., 2013; Shin & Zhou, 2007)、 销 售 团 队 (Sung & 
Choi, 2012)、 生 产 制 造 团队 (Zhang, Tsui, & Wang, 
2011), 均 获 得 了 有 效 验 证 。 综合 假设 1 中 有 关 领 导 
创造 力 期 望 影响 团队 知识 交换 行为 的 理论 推导 , 我 
们 提出 如 下 假设 3。 

假设 3: 团队 知识 交换 行为 对 领导 创造 力 期 望 
与 团队 创造 力 间 关系 具有 显著 的 间接 作用 。 

队 边 界 跨 越 行为 是 指 团 队 成 员 们 跳出 团队 
边界 ,积极 与 团队 外 部 人 员 建 立 联系 , 汲取 新 鲜 知 
识 和 想法 ,并 引入 到 团队 工作 中 来 (Faraj & Yan, 
2009)。 人 研究 表明 , 团队 边界 跨越 行为 能 够 显著 拓展 
团队 的 知识 范围 (Ancona & Caldwell, 1992; Cross & 
Cummings, 2004; Tushman, 1977), 为 团队 带 来 与 其 
原本 擅长 的 领域 截然 不 同 的 新 思路 和 新 方法 
(Malhotra & Majchrzak, 2004), 提升 团队 构思 新 方 
案 的 能 力 (Weisz，Vassolo, & Cooper, 2004)。 因 此 ， 
综合 假设 2 有 关 领 导 创造 力 期 望 与 团队 边界 跨越 行 
为 的 关系 推导 , 我们 得 到 如 下 假设 4。 

假设 4: 团队 边界 跨越 行为 对 领导 创造 力 期 望 
与 团队 创造 力 间 关 系 具 有 显著 的 间接 作用 。 

1.3 ”团队 领导 创造 力 角色 认同 的 调节 效应 
团队 知识 创造 可 划分 为 新 知识 学 习 (learning) 
和 新 知识 分 享 (sharing) 两 个 阶段 ; 集体 性 创造 力 不 
是 成 员 们 分 别 获 得 新 知识 , 就 自然 后 续 形 成 的 结果 
(Grand et al., 2016)。 与 获取 新 知识 相 比 较 , 成 员 们 
为 了 将 新 知识 转化 为 创造 性 结果 ,必须 投入 更 多 认 
知 资源 ， 面 对 大 量 创造 风险 ,并 就 如 何 将 新 知识 应 
用 到 创造 工作 中 去 达成 共识 ( 莹 亚 华 等 , 2013; Grand 
et al., 2016; Marrone et al., 2007)。 这 一 过 程 中 , 成 
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员 们 将 更 加 依赖 “团队 是 否 真 正 将 创造 力作 为 核心 
价值 ”等 规范 信息 (Farmer, Tierney, & Kung- 
McIntyre，2003)。 因 此 ,非常 有 必要 引入 创造 力 角 
色 认 同 (Callero, 1985; Callero, Howard, & Piliavin, 
1987; Grube & Piliavin, 2000)， 即 团队 领导 “多 大 程 
度 上 认同 创造 力 价 值 ， 并 视 自 己 为 创造 力 践 行者 ” 
(Farmar et al., 2003; 杨 晶 照 ， 陈 勇 星 ， 马 潜 族 ， 
2012)。 

团队 内 部 知识 交换 促进 成 员 们 准确 理解 其 他 
成 员 的 知识 专长 ,实现 知识 重 构 ; 但 同时 耗费 大 量 
认 知 资源 ,打破 心 理 安 全 (Edmondson, Dillon, & 
Roloff, 2007)。 高 创造 力 角色 认同 的 团队 领导 会 充 
分 利用 自身 地 位 ,促进 成 员 们 形成 关于 创造 力 价值 
的 统一 看 法 ,并 促进 深度 沟通 和 协作 (Collins & 
Smith, 2006), 树立 创造 力 榜 样 , 设置 清晰 的 团队 创 
新 规范 (Jaussi & Dionne, 2003)。 这 一 情境 下 , 成 员 
们 更 愿意 采纳 互动 获得 的 新 思路 来 设计 创新 方案 
(Basadur, 2004; Paulus & Yang, 2000)。 相 反 地 ， 低 
创造 力 角色 认同 领导 无 法 给 予 直接 指引 ， 甚 至 不 明 
确 创造 性 努力 究竟 是 否 真 正 被 团队 尊重 和 认可 , 将 
导致 成 员 们 难以 全 心 投入 创造 性 试 错 转化 过 程 。 同 
时 ,团队 领 导 的 创造 力 期 望 是 推动 团队 成 员 们 开展 
内 部 知识 交换 的 关键 动力 。 综 合 起 来 , 本 研究 提出 
如 下 假设 : 

假设 5: 团队 领导 创造 力 角色 认同 对 团队 知识 
交换 行为 和 团队 创造 力 间 关 系 具 有 显著 的 调节 作 
用 。 具体 而 言 ， 当 团队 领导 创造 力 角 色 认 同 较 高 时 ， 
团队 知识 交换 行为 更 有 利于 提升 团队 创造 力 。 

假设 6: 团队 领导 创造 力 角色 认同 对 领导 创造 
力 期 望 通过 团队 知识 交换 行为 而 影响 团队 创造 力 
的 间接 效应 具有 显著 的 调节 作用 。 具 体 而 言 ， 当 团 
队 领 导 创造 力 角色 认同 较 高 时 , 领导 创造 力 期 望 通 
过 团队 知识 交换 行为 提升 团队 创造 力 的 间接 作用 
更 为 显著 。 

以 往 研 究 指出 ,尽管 团队 边界 跨越 行为 能 够 增 
加 团队 内 知识 总 量 , 但 其 存在 潜在 负面 影响 (例如 ， 
Ramarajan, Bezrukova, Jehn, & Euwema, 2011)。 
队 整 体 必 须 承 担 较 大 风险 (Glover & Sautter, 1977)。 
成 员 们 分 享 彼此 拥有 的 新 知识 ， 比 单纯 的 知识 学 习 
过 程 要 耗费 更 多 资源 (Grand et al., 2016)， 容 易 导 致 
负面 情绪 、 角 色 过 载 (Marrone et al., 2007; Ramarajan 
et al., 2011)。 这 些 都 可 能 导致 内 部 协作 能 力 显 著 降 
低 ， 最 终 削 弱 集 体 性 创造 效能 。 


和 榜样 作用 ， 对 边界 跨越 成 功 至 关 重 要 。 一 方面 ， 高 
创造 力 角色 认同 的 团队 领导 会 不 断 向 成 员 们 传递 有 
关 创 造 力 重 要 性 的 价值 观点 ， 并 通过 自身 参与 ， 帮 
助 成 员 们 减轻 外 部 学 习 导 致 的 角色 过 载 压力 (Cheung 
& Wong, 2011; Marrone et al., 2007)。 男 一 方面 , 高 
创造 力 角 色 认 同 的 团队 领导 提供 良好 表率 ， 降低 边 
界 跨 越 不 确定 性 。 因 为 领导 担当 创新 风险 , 成 员 们 
更 敢于 面 对 潜 在 失败 风险 , 开展 集体 性 试 错 。 进 一 
步 结合 领 导 创造 性 期 望 促进 团队 边界 跨越 行为 的 
理论 推导 ,提出 如 下 假设 : 

假设 7: 团队 领导 创造 力 角色 认同 对 团队 边界 
跨越 行为 和 团队 创造 力 间 关系 具有 显著 的 调节 作 
FA. 具体 而 言 ， 当 团队 领导 创造 力 角色 认同 较 高 时 ， 
团队 边界 跨越 行为 更 有 利于 提升 团队 创造 力 。 

假设 8: 团队 领导 创造 力 角色 认同 对 领导 创造 
力 期 望 通过 团队 边界 跨越 行为 而 影响 团队 创造 力 
的 间接 效应 具有 显著 的 调节 作用 。 具 体 而 言 ， 当 团 
队 领 导 创 造 力 角色 认同 较 高 时 ， 领 导 创造 力 期 望 通 
过 团队 边界 跨越 行为 提升 团队 创造 力 的 间接 作用 
更 为 显著 。 
2 ”人 研究 方法 
2.1 样本 和 调查 过 程 

本 研究 所 使 用 的 数据 来 源 于 位 于 中 国 北京 和 
深圳 的 4 家 科技 型 公司 。 它 们 主要 提供 IT 软件 开 
发 服务 。 项 目 研发 团队 是 这 些 公司 的 基本 工作 单元 ， 
并 承担 着 实现 产品 和 技术 创新 的 主要 功能 。 所 有 参 
与 问卷 调查 的 员工 均 是 自愿 参与 本 项 研究 ， 并 在 其 
工作 时 间 内 完成 了 问卷 填写 。 

我 们 分 别 在 三 个 时 间 点 收集 研究 数据 ， 中 间 分 
别 间 隔 两 个 月 时 间 。 第 一 阶段 时 , 我们 收集 了 样本 
人 员 们 的 人 口 统计 学 信息 (包括 年 龄 、 性 别 、 教 育 
水 平 、 在 现 有 职位 上 工作 期 限 )， 并 统计 了 参与 调研 
团队 的 规模 ; 同时 , 团队 成 员 们 评价 团队 领导 对 他 
们 创造 力 的 期 望 水平 。 第 二 阶段 时 , 团队 成 员 们 主 
要 对 团队 知识 交换 行为 和 边界 跨越 行为 进行 评估 。 
第 三 阶段 时 ， 团 队 领导 除了 评价 自身 的 创造 力 角色 
认同 水 平 之 外 , 还 对 其 所 负责 的 团队 的 创造 力 水 平 
进行 评价 。 

我 们 总 共 向 4 家 公司 中 的 132 个 项 目 团队 发 放 
了 650 份 纸 质问 卷 , 第 一 轮回 收 了 来 自 130 个 团队 
的 638 份 问卷 ; 第 二 轮回 收 了 来 自 116 个 团队 的 
568 份 问卷 ; 第 三 轮 时 ,我 们 成 功 得 到 了 所 有 样本 


因此 , 团队 领导 展现 出 对 创造 力 工作 的 承诺 度 


团队 领导 的 问卷 回应 。 因 此 , 我 们 最 终 得 到 了 来 自 
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116 个 项 目 团队 的 568 份 有 效 问 卷 有 效 回收 率 为 
87.4%。 团队 规模 均值 为 4.86( 标 准 差 为 2.28)， 所 有 
样本 团队 接受 问卷 调查 的 成 员 有 覆盖 率 均 达 到 了 
90% 以 上 。 样本 人 员 的 平均 年 龄 为 27.89 岁 (标准 差 
为 2.27), 其 中 490 位 为 男性 , 在 现 有 工作 岗位 上 的 
平均 任期 为 1.67 年 (标准 差 为 0.93)。 
2.2 测量 工具 

本 研究 采用 Brislin (1970) 推 荐 的 回 译 的 方式 将 
英文 量 表 翻 译 为 中 文 。 若 非特 别 说 明 ， 本 研究 的 各 
个 量 表 均 选用 了 Likert 7 点 量 表 进 行 测量 , 其 中 , 1 
表示 “完全 不 准确 ”, 7 表示 “完全 准确 ”。 

领导 创造 力 期 望 ” 本 研究 采用 由 Tierney 和 
Farmer (2004) 开 发 的 量 表 来 测量 团队 成 员 感知 的 
团队 领导 对 其 创造 力 的 期 望 。 该 量 表 共 包含 3 个 题 
项 , 分 别 为 “我 的 上 司 期 望 我 做 有 创造 性 的 工作 ”， 
“我 的 上 司 视 创 新 为 我 日 常 工作 要 求 的 一 部 分 ”， 以 
及 “我 的 上 司 期 望 我 创造 性 地 解决 问题 "。 我 们 选用 
了 Likert 7 MEK, 其 中 ,1 表示 “完全 不 同意 ”7 
表示 “完全 同意 ”。 这 一 量 表 的 信 度 系数 为 0.87。 

团队 知识 交换 行为 ”本 研究 选用 Collins 和 
Smith (2006) 的 量 表 来 测量 团队 知识 交换 行为 。 该 
量 表 共 包含 8 个 题 项 , 例如 “通过 互相 交流 和 整合 
思想 , 能 比 单打 独 斗 更 快 地 推进 新 项 目 * 和 “经 常 感 
到 通过 交流 和 整合 思想 ， 从 彼此 学 到 了 东西 ?等 。 团 
队 成 员 依据 自身 团队 互动 感受 ， 对 团队 内 知识 交换 
情况 做 出 评价 。 这 一 量 表 的 信和 度 系数 为 0.92。 

团队 边界 跨越 行为 ”本 研究 采用 Faraj 和 Yan 
(2009) 开 发 的 量 表 测 量 团队 边界 跨越 行为 。 该 量 表 
FEAL 4 个 题 项 , 例如 “与 团队 外 的 重要 人 物 接触 ， 
为 团队 获得 信息 和 资源 * 和 “重视 团队 成 员 利 用 自 
己 在 团队 以 外 的 关系 获得 的 信息 和 资源 ”等 。 这 一 
量 表 的 信 度 系数 为 0.82。 

团队 领导 的 创造 力 角色 认同 本 研究 采用 
Farmer (2003) 等 学 者 开发 的 量 表 来 测量 团队 领导 
的 创造 力 角色 认同 水 平 。 该 量 表 共 包含 3 个 题 项 ， 
由 团队 领导 自我 评价 在 多 大 程度 上 “经 常 想 着 要 有 
创意 ” “时常 抱 有 我 是 一 个 ' 创 造 性 个 体 ' 的 自我 概 
念 ”， 以 及 认为 “成 为 一 个 具有 创造 力 的 个 体 是 我 个 
人 身份 的 一 个 重要 部 分 ”。 这 一 量 表 的 信和 度 系数 为 
0.88。 

团队 创造 力 ” 本 研究 采用 了 Shin 和 Zhou 
(2007) 开 发 的 团队 创造 力量 表 ， 由 团队 领导 对 其 所 
负责 的 团队 进行 评价 。 该 量 表 包 含 4 个 题 项 , 例如 ， 
你 所 领导 的 团队 “在 提出 创意 上 做 的 有 多 好 ? ”和 


“创意 有 多 好 的 实际 效果 ? SE Likert 7 点 量 表 中 , 1 
表示 “非常 差 ” 7 表示 “非常 好 ”。 这 一 量 表 的 信 度 系 


BA 0.90。 
控制 变量 ”以 往 研究 文献 指出 , 团队 规 柑 、 成 


员 年 龄 构成 、 在 现 有 职位 上 的 工作 期 限 长 短 , 教育 
水 平 差异 ,以 及 团队 成 员 的 创造 力 自我 效能 水 平等 
都 可 能 对 团队 成 员 们 开展 交流 和 互动 的 模式 以 及 
团队 创造 力 水 平 产生 影响 (例如 ，Brooke, Rasdi, & 
Samah, 2017; Hirst, van Knippenberg, & Zhou, 2009; 
Koriat & Gelbard, 2014; Marrone, Quigley, Prussia, 
& Dienhart, 2016; Somech & Drach-Zahavy, 2013; 
Tierney & Farmer, 2002)。 因 此 ， 本 研究 控制 了 团队 
规模 、 团 队 成 员 的 平均 年 龄 、 团 队 成 员 在 现职 位 上 
的 平均 工作 期 限 , 团队 成 员 的 平均 教育 水 平 ， 以 及 
团队 成 员 创 造 力 自我 效能 感 对 团队 知识 交换 行为 、 
团队 边界 跨越 行为 以 及 团队 创造 力 的 影响 作用 。 我 
们 选用 Tierney 和 Farmer (2002) 开 发 的 创造 力 自 我 
效能 感 量 表 来 测量 团队 成 员 的 创造 力 自 我 效能 感 。 
该 量 表 包含 3 个 题 项 ,由 团队 成 员 评价 他 们 在 多 大 
程度 上 “ 擅 于 想 出 新 点 子 ”,“ 对 运用 创意 解决 问题 
的 能 力 有 信心 ”以 及 “擅长 从 别人 的 点 子 中 , 发 展 
出 另 一 套 自己 的 想法 ”。 这 一 量 表 的 信和 度 系数 为 
0.86。 另 外 , 由 于 本 研究 采用 的 研究 样本 来 自 4 家 
公司 ,因此 我 们 在 数据 分 析 中 也 加 入 了 3 个 虚拟 变 
量 , 以 控制 样本 来 源 对 模型 估计 产生 的 影响 。 
2.3 ”多 水 平 验证 性 因子 分 析 

为 了 确信 本 研究 采用 的 各 个 测量 量 表 能 够 有 
效 捕捉 相应 变量 ,我 们 针对 研究 主要 变量 (领导 创 
造 力 期 望 、 团 队 知 识 交 换行 为 、 团 队 边界 跨越 行为 ， 
领导 创造 力 角 色 认 同 ， 领 导 评 价 的 团队 创造 力 ) 开 
展 多 水 平 验证 性 因子 分 析 。 结 果 如 表 1 所 示 。 由 表 
1 可 见 ， 五 因子 模型 能 够 较 好 地 拟 合 数据 ，x? = 
629.71, df= 286, RMSEA = 0.05, CFI = 0.92, TLI = 
0.90, 组 内 SRMR = 0.04, 组 间 SRMR = 0.07, 5b, 
考虑 到 团队 知识 交换 和 边界 跨越 行为 都 是 新 知识 
获取 行为 ， 而 团队 领导 创造 力 角 色 认 同和 团队 创造 
力 都 由 团队 领导 在 第 三 次 问卷 调研 中 进行 评价 , 我 
们 也 检验 了 四 因子 模型 A (将 团队 知识 交换 和 边界 
跨越 行为 合并 为 一 个 因子 ， 而 领导 创造 力 期 望 、 领 
导 创 造 力 角色 认同 、 团 队 创造 力作 为 三 个 单独 因 
子 )， 四 因子 模型 B (将 领导 创造 力 角 色 认 同 、 团 队 
创造 力 合并 为 一 个 因子 ， 而 领导 创造 力 期 望 、 团 队 
知识 交换 行为 、 团 队 边界 跨越 行为 作为 三 个 单独 因 
子 )， 三 因子 模型 (将 团队 知识 交换 行为 、 团 队 边界 
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R1 验证 性 因子 分 析 结 果 
模型 x df RMSEA CFI TLI ”组 内 SRMR 组 间 SRMR AY? Adf p 
五 因子 模型 629.71 286 0.05 0.92 0.90 0.04 0.07 一 = = 
四 因子 模型 A 1171.19 292 0.07 0.78 0.75 0.09 0.08 541.48 6 p<0.01 
UIE HY B 737.44 290 0.05 0.89 0.87 0.04 0.08 107.73 4 p<0.01 
三 因子 模型 1276.83 295 0.08 0.76 0.72 0.09 0.10 647.12 9 p<0.01 
双 因 子 模 型 2116.16 298 0.10 0.55 0.50 0.13 0.15 1486.45 12 p<0.01 
单 因 子 模型 2234.08 299 0.11 0.52 0.46 0.13 0.17 1604.37 13 p<0.01 
TE: N= 568; Ay? 由 五 因子 模型 和 其 它 备 择 模 型 的 x 分 别 相 减 而 得 ; Adf 由 五 因子 模型 和 其 它 备 择 模 型 的 df 分 别 相 减 而 得 ; 五 
因子 模型 即将 领导 创造 力 期 望 、 团 队 知 识 交 换行 为 、 团 队 边 界 跨越 行为 、 领 导 创 造 力 角色 认同 、 团 队 创 造 力 都 各 自作 为 一 个 单独 因 
子 ; 四 因子 模型 A 将 团队 知识 交换 行为 、 团 队 边界 跨越 行为 合并 为 一 个 因子 ,而 领导 创造 力 期 望 、 领 导 创造 力 角色 认同 、 团 队 创 造 


力作 为 三 个 单独 因子 ; 四 因子 模型 B 将 领导 创造 力 角 色 认 同 、 团 队 创 造 


合并 为 一 个 因子 ,而 领导 创造 力 期 望 、 团 队 知 识 交 换行 为 、 
团队 边界 跨越 行为 作为 三 个 单独 因子 ; 三 因子 模型 即将 团队 知识 交换 行为 、 团 队 边界 跨越 行为 合并 为 一 个 因子 ,将 领导 创造 力 角色 
认同 、 团 队 创造 力 合并 为 一 个 因子 ,而 领导 创造 力 期 望 作为 一 个 单独 因子 ; 双 因 子 模型 即将 团队 成 员 评 价 的 领导 创造 力 期 望 、 团 队 
知识 交换 行为 、 团 队 边界 跨越 行为 合并 为 一 个 因子 , 将 团队 领导 评价 的 自我 创造 力 角色 认同 和 团队 创造 力 合并 为 一 个 因子 ; 单 因 子 
模型 即将 领导 创造 力 期 望 、 团 队 知 识 交 换行 为 、 团 队 边界 跨越 行为 、 领 导 创造 力 角 色 认 同 、 团 队 创 造 力 合并 为 一 个 因子 。 


跨越 行为 合并 为 一 个 因子 , 将 领导 创造 力 角色 认 
同 、 团 队 创造 力 合并 为 一 个 因子 ， 而 领导 创造 力 期 
望 作为 一 个 单独 因子 )， 双 因子 模型 (将 团队 成 员 评 
价 的 领导 创造 力 期 望 、 团 队 知 识 交 换行 为 、 团 队 边 
界 跨越 行为 合并 为 一 个 因子 , 将 团队 领导 评价 的 自 
我 创造 力 角 色 认 同和 团队 创造 力 合并 为 一 个 因子 ) 
和 单 因 子 模型 (将 所 有 主要 变量 合并 为 一 个 因子 ) 的 
模型 拟 合 结果 。 从 表 1 可 读 ， 相 较 五 因子 模型 而 言 ， 
四 因子 模型 A、 四 因子 模型 B、 三 因子 模型 、 双 因 
子 模型 和 单 因 子 模型 的 拟 合 度 均 显著 下 降 (Ax = 
541.48, Adf= 6; Ay’ = 107.73, Adf= 4; Ay? = 647.12, 
Adf = 9; Ay’? = 1486.45, Adf = 12; Ay? = 1604.37, 
Adf = 13)。 因 此 ， 验 证 性 因子 分 析 的 结果 表明 ， 研 
究 假 设 的 五 要 素 模型 的 拟 合 效果 最 佳 ， 为 量 表 的 内 
容 效 度 和 区 分 效 度 提供 了 有 力 支 持 。 


3 研究 结果 


3.1 ”数据 聚合 
本 研究 采用 了 团队 水 平 的 研究 设计 , 但 领导 创 

造 力 期 望 、 团 队 知识 交换 行为 和 边界 跨越 行为 的 测 

量 都 是 在 团队 成 员 个 体 水 平 上 进行 的 。 因 此 , 我 们 

首先 需要 确认 个 体 水 平 上 测量 获得 的 数据 可 以 被 
聚合 到 团队 水 平 上 进行 统计 分 析 。 我 们 通过 计算 各 
个 变量 的 ICC (1), ICC (2) 以 及 ms on 中 位 数 来 验证 
数据 聚合 的 合理 性 。 具 体 而 言 ， 团 队 成 员 创造 力 自 

我 效能 的 ICC (1) = 0.12, ICC (2) = 0.38, rwg wp 中 位 数 
为 0.90; 领导 创造 力 期 望 的 ICC (1) = 0.09, ICC (2) = 
0.33, mgo 中 位 数 为 0.90; 团队 知识 交换 行为 的 ICC 
(1) = 0.11, ICC (2) = 0.37, rws 中 位 数 为 0.97; 团队 
边界 跨越 行为 的 ICC (1) = 0.08, ICC (2) = 0.30, rwev) 


中 位 数 为 0.93。 这 些 结果 表明 ,团队 的 组 间 差 异 能 
够 解释 团队 成 员 创 造 力 自我 效能 12% 的 方差 、 领 导 
创造 力 期 望 9% 的 方差 、 团 队 知识 交换 行为 11% 的 
方差 、 以 及 团队 边界 跨越 行为 8% 的 方差 ， 且 不 同 
团队 成 员 的 评分 具有 足够 的 组 内 一 致 性 ， 能 够 聚合 
为 团队 水 平 的 变量 开展 后 续 分 析 。 由 于 本 研究 选用 
的 样本 团队 规模 相对 较 小 (n = 4.86)， 因 此 导致 ICC 
(2) 结 果 相 对 偏 低 。 我 们 在 问卷 发 放 和 回收 中 , 均 保 
证 了 90% 的 团队 成 员 覆 盖 率 (参见 Koopmann, Lanaj, 
Wang, Zhou, & Shi, 2016)。 我 们 认为 , 该 数据 能 够 
保证 团队 均值 的 准确 性 。 因 此 ， 本 研究 后 续 分 析 采 
用 聚合 到 团队 层面 的 创造 力 自我 效能 感 、 领 导 创造 
力 期 望 、 团 队 知识 交换 行为 和 团队 边界 跨越 行为 。 
3.2 ”数据 分 析 策 略 

本 研究 采用 Mplus 7.2 软件 , 通过 估计 两 个 独 
立 的 模型 来 分 别 检验 中 介 假 设 和 调节 假设 。 具体 而 
言 ,在 模型 一 中 ,我们 在 控制 了 团队 领导 创造 力 角 
色 认同 的 影响 基础 上 ,同时 估计 了 领导 创造 力 期 望 
对 团队 知识 交换 行为 、 团 队 边 界 跨 越 行为 、 团 队 创 
造 力 的 影响 ， 以 及 团队 知识 交换 和 边界 跨越 行为 对 
团队 创造 力 的 影响 。 进 而 , 根据 模型 一 结果 ,通过 
计算 bootstrap 置信 区 间 的 方式 来 估计 领导 创造 力 
期 望 对 团队 创造 力 的 间接 影响 。 在 模型 一 的 基础 之 
上 , 我 们 在 模型 二 中 加 入 中 心 化 之 后 的 中 介 变 量 
(团队 知识 交换 和 边界 跨越 行为 ) 与 调节 变量 (团队 
领导 的 创造 力 角 色 认 同 ) 的 交互 项 作为 团队 创造 力 
的 预测 项 ， 并 通过 计算 bootstrap 置信 区 间 的 方式 估 
计 了 团队 领导 创造 力 角 色 认 同 对 模型 一 中 所 估计 
的 间接 效应 的 边界 调节 作用 。 在 检验 团队 领导 创造 
力 角色 认同 的 调节 效应 中 , 我 们 也 依据 Cohen, Cohen, 
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West 和 Aiken (2013) 的 推荐 , 依据 不 同 程度 的 领导 
创造 力 角色 认同 水 平 (+1/-1 SD) 作 图 进行 分 析 。 
3.3 ”描述 性 统计 分 析 

各 个 变量 的 平均 值 、 相 关系 数 、 标 准 差 与 信和 度 
系数 等 均 已 总 结 在 表 2 中 。 从 表 2 YL, 团队 领导 
创造 力 期 望 与 团队 知识 交换 行为 (x = 0.20, p < 0.05) 
以 及 团队 边界 跨越 行为 (r = 0.28, p < 0.01) 显 著 正 相 


关 。 团 队 知识 交 换行 为 与 团队 创造 力 显著 正 相 关 (x 
= 0.24, p < 0.05), 但 团队 边界 跨越 行为 与 团队 创造 
力 间 关系 并 不 显著 (r = 0.13, p > 0.05)。 假 设 1、 假 
设 2 和 假设 3 得 到 了 初步 结果 支持 。 
3.4 ”假设 检验 

我 们 用 Mplus7.2 估计 模型 中 各 变量 间 的 非 标 
准 化 路 径 系 数 ， 并 将 结果 总 结 于 表 3 和 图 2 中 。 首 


表 2 研究 变量 的 平均 值 ， 标 准 差 ,信和 度 和 相关 性 
变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 团队 规模 4.86 2.28 — 
2 团队 成 员 平均 工作 期 限 1.67 0.93 0.08 一 
3 团队 成 员 平 均 年 龄 27.89 2.27 030° 0.48” — 
4 团队 成 员 平 均 教育 水 平 4.46 0.40 -0.45” -0.30” -0.08 
5 团队 成 员 创 造 力 自 我 效能 感 5.28 0.67 0.06 -0.03 -0.07 0.02 (0.86) 
6 领导 创造 力 角色 认同 5.30 1.00 -0.10 -0.03 -0.13 0.01 0.06 (0.88) 
7 领导 创造 力 期 望 5.38 0.57 -0.19” -0.13 -0.18 0.03 0.11 0.14 (0.87) 
8 团队 知识 交换 行为 5.55 0.53 -0.04 -0.11 -0.08 0.06 0.51™ 0.21” 0.20” (0.92) 
9 团队 边界 跨越 行为 5.24 0.51 -0.15 -0.05 -0.09 0.07 0.30™ 0.20° 0.28” 0.55” (0.82) 
10 团队 创造 力 5.13 0.94 -0.29" 0.07 -0.17 0.16 0.05 0.46” 0.15 0.24" 0.13 (0.90) 
注 : N=116. *p < 0.05, **p < 0.01; 表格 中 对 角 线 上 括号 内 为 a 信和 度 系数 。 
表 3 回归 分 析 结 果 
模型 一 模型 二 
IE 团队 边 团队 知识 边 
估计 值 PE 估计 值 TEM m E mt E pa te 名 
控制 变量 
团队 规模 —0.01 0.03 —0.02 0.03 -0.07 0.06 —0.01 0.03 —0.02 0.03 —0.07 0.06 
团队 成 员 平 均 工 作 期 限 —0.05 0.05 0.01 0.06 0.24" 0.10 -0.05 0.05 0.01 0.06 0.25" 0.09 
团队 成 员 平均 年 龄 0.00 0.03 0.00 0.02 -0.07 0.05 0.00 0.03 0.00 0.02 -0.07 0.05 
团队 成 员 平均 教育 水 平 —0.07 0.15 -0.03 0.15 0.43 0.23 —0.07 0.15 -0.03 0.15 0.50° 0.22 
虚拟 变量 1 -0.26 0.12 -0.11 0.14 0.29 0.24 -0.26 0.12 -0.11 0.14 0.40 0.23 
虚拟 变量 2 —0.05 0.12 0.15 0.13 -0.16 0.25 -0.05 0.12 0.15 0.13 0.00 0.25 
虚拟 变量 3 0.04 0.12 0.12 0.12 -0.23 0.28 0.04 0.12 0.12 0.12 -0.15 0.27 
团队 成 员 创造 力 自 我 效能 感 ”0.37” 0.11 0.17 0.15 -0.08 0.16 037° O11 0.17 0.15 -0.12 0.16 
主要 影响 
领导 创造 力 期 望 0.15° 0.07 0.22 0.08 0.03 0.13 0.15" 0.07. 0.22 0.08 0.07 0.13 
团队 知识 交换 行为 0.50” 0.19 0.55" 0.19 
团队 边界 跨越 行为 -0.14 0.18 —0.22 0.19 
领导 创造 力 角色 认同 0.35” 0.09 0.40” 0.09 
交互 作用 
团队 知识 交换 行为 x 
oe i 912 
H I Bosh 7 H : 
R 0.32 0.20 0.37 0.32 0.20 0.43 
AR? 一 一 一 一 一 0.06 


iE: N= 116. *p < 0.05, **p < 0.01。 
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图 2 研究 模型 
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P 各 路 径 系数 结果 图 


注 : 图 中 各 路 径 上 括号 内 所 标注 的 系数 为 表 3 中 模型 一 的 系数 估计 结果 ,括号 外 所 标注 的 系数 为 表 3 中 模型 二 的 系数 估计 结果 。N = 


116. *p < 0.05, **p < 0.01。 


先 , 由 表 3 中 模型 一 的 系数 估计 结果 可 见 , 团队 领 
导 创 造 力 期 望 显著 促进 团队 知识 交换 行为 (” = 0.15, 
p < 0.05) 和 团队 边界 跨越 行为 (y = 0.22, p < 0.01). 
因此 ,本 研究 的 假设 1 和 假设 2 得 到 了 数据 支持 。 
其 次 , 团队 知识 交换 行为 显著 提升 了 团队 创造 力 水 
平 (y = 0.50, p < 0.05)， 而 团队 边界 跨越 行为 与 团队 
创造 力 间 的 关系 并 不 显著 (y = -0.14, p > 0.05)。 本 
研究 通过 计算 5000 次 bootstrap 来 估计 领导 创造 力 
期 望 通过 团队 知识 交换 行为 或 团队 边界 跨越 行为 
对 团队 创造 力 产生 的 间接 作用 的 置信 区 间 。 结果 表 
明 领 导 期 望 通过 团队 知识 交换 行为 对 团队 创造 力 
产生 的 间接 效应 为 0.073, 95% 的 bootstrap 置信 区 间 
为 [0.013，0.188]; 领导 期 望 通过 团队 边界 跨越 行为 
对 团队 创造 力 产生 的 间接 效应 为 -0.030，95% 的 
bootstrap 置信 区 间 为 [-0.171, 0.028]。 因此 ,领导 创 
造 力 期 望 能 够 通过 显著 增强 团队 知识 交换 行为 而 
间接 提升 团队 创造 力 , 但 不 能 够 通过 显著 增强 团队 
边界 跨越 行为 而 间接 提升 团队 创造 力 。 因 此 ， 本 研 
究 提 出 的 假设 3 得 到 了 有 力 支 持 ， 而 假设 4 没有 得 
到 支持 。 

1 表 3 中 模型 二 以 及 图 2 所 示 , 团队 领导 的 创 
造 力 角色 认同 没有 呈现 对 团队 知识 交换 行为 与 团 
队 创 造 力 间 关 系 的 调节 效应 (y = —0.30, p > 0.05), 
但 对 团队 边界 跨越 行为 与 团队 创造 力 间 关系 具有 
显著 调节 作用 (y = 0.42, p < 0.05)。 参 照 Cohen 等 
(2013) 的 建议 , 我 们 将 团队 领导 创造 力 角 色 认 同 的 


调节 作用 在 图 3 中 加 以 展示 。 可 见 ， 当 团队 领导 的 
创造 力 角色 认同 水 平 较 低 时 , 团队 边界 跨越 行为 不 
利于 团队 创造 力 水 平 提升 (y = -0.64, p < 0.05); 而 
当 团 队 领 导 的 创造 力 角色 认同 水 平 较 高 时 , 团队 边 
界 跨越 行为 对 团队 创造 力 的 消极 作用 不 再 显著 ,并 
旺 现 出 正 向 促进 团队 创造 力 的 趋势 (y = 0.20, p > 
0.05)。 因 此 , 本 研究 提出 的 假设 5 没有 被 支持 ， 而 
假设 7 得 到 有 力 支持 。 
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起 
局 
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1 一 8 一 低 团 队 领 导 创造 力 角色 认同 

一 一 高 团队 领导 创造 力 角色 认同 
0 T T T 1 


低 高 
团队 边界 跨越 行为 


图 3 领导 的 创造 力 角色 认同 的 调节 效应 

注 : N= 116. *p < 0.05, **p < 0.01; 当 领 导 的 创造 力 角色 认同 水 
平 较 低 时 , 斜率 为 -0.64, p < 0.05; 当 领 导 的 创造 力 角色 认同 
水 平 较 高 时 , 斜率 为 0.20, p > 0.05。 


本 研究 也 通过 计算 bootstrap 置信 区 间 ， 检 验 领 
导 的 创造 力 角 色 认 同 对 领导 创造 力 期 望 影 响 团队 
创造 力 的 间接 效应 的 调节 作用 。 一 方面 , 团队 领导 
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的 创造 性 角色 认同 水 平 并 不 能 显著 调节 领导 创造 
力 期 望 通过 团队 知识 交换 行为 对 团队 创造 力 产 生 
的 间接 效应 (y = -0.044, 95% CI = [-0.164, 0.002])。 
假设 6 没有 获得 支持 。 另 一 方面 , 团队 领导 的 创造 
力 角 色 认 同 显 著 调 节 了 领导 创造 力 期 望 通过 团队 
边界 跨越 行为 对 团队 创造 力 产 生 的 间接 效应 (y = 
0.093, 95% CI = [0.014, 0.252])。 具 体 而 言 ， 当 团队 
领导 的 创造 力 角色 认同 水 平 较 低 时 ， 领 导 创 造 力 期 
望 通过 团队 边界 跨越 行为 对 团队 创造 力 产 生 的 间 
接 影响 为 -0.142 (95% CI = [-0.376, -0.020]); 当 团 
队 领 导 的 创造 力 角色 认同 水 平 较 高 时 ,该 间接 效应 
为 0.044 (95% CI = [-0.057, 0.202]), 二 者 之 间 的 差 
异 为 0.185 (95% CI = [0.029, 0.504])。 因 此 , 假设 8 
得 到 有 力 文 持 。 


4 讨论 
41 研究 结果 与 分 析 


本 研究 发 现 ,团队 领导 创造 力 期 望 能 够 有 效 地 
促进 团队 知识 交换 行为 以 及 边界 跨越 行为 。 团 队 知 


新 知识 与 团队 创造 性 目标 间 的 紧密 关联 (Teigland 
& Wasko, 2003)。 因 此 ， 相 较 于 团队 知识 交换 行为 ， 
开展 边界 跨越 行为 的 团队 成 员 们 会 承担 更 高 的 创 
新 压力 和 风险 (Marrone et al., 2007; Zhao & Anand, 
2013)。 只 有 当 团 队 领 导向 成 员 们 充分 展示 其 对 创 
造 性 工作 的 真实 承诺 和 充分 支持 时 ， 团 队 整 体 才 可 
能 打破 原 有 知识 体系 ,让 从 团队 外 部 引入 的 新 知识 
真正 发 挥 创造 性 价值 。 反 之 , 在 缺少 团队 领导 对 创 
造 性 过 程 和 结果 的 真实 鼓励 和 认同 的 情况 下 ,引入 
量 新 知识 ,反而 会 导致 团队 创新 停 渍 。 
4.2 ”理论 意义 

本 研究 在 现 有 团队 创造 力 研究 文献 的 基础 上 ， 
主要 考察 领导 创造 力 期 望 影响 团队 创造 力 的 间接 
效应 和 边界 条 件 ， 并 获得 了 以 下 几 方 面 主要 的 理论 
贡献 。 

首先 , 本 研究 通过 展现 领导 创造 力 期 望 感知 影 
响 团 队 创造 力 的 认 知 机 制 ， 显 著 促 进 了 人 们 对 于 团 
队 领 导 在 团队 创造 力 产 出 过 程 中 扮演 角色 的 深入 
理解 。 具 体 而 言 ， 以 往 团队 创造 力 研 究 着 重 强 调 了 


识 交 换行 为 能 够 直接 提升 团队 创造 力 , 不 受 团 队 领 
导 的 创造 力 角色 认同 水 平 的 调节 影响 ; 而 团队 边界 
跨越 行为 对 团队 创造 力 的 影响 则 取决 于 团队 领导 
的 创造 力 角色 认同 这 一 边界 条 件 。 当 团队 领导 的 创 
造 力 角色 认同 水 平 较 低 时 ， 团 队 边 界 跨 越 行为 对 团 
队 创 造 力 具 有 显著 的 负面 影响 ; 而 当 团 队 领 导 的 创 
造 力 角色 认同 水 平 较 高 时 , 团队 边界 跨越 行为 呈现 
出 正 向 影响 团队 创造 力 的 趋势 。 

我 们 认为 ,之 所 以 团队 知识 交换 行为 和 边界 跨 


团队 领导 能 够 提升 团队 成 员 们 的 创造 动机 (例如 ， 
自我 创造 力 效能 感 )， 而 较 少 关注 其 对 团队 成 员 们 
创造 性 认 知 过 程 的 影响 。 整 合 规范 参照 群体 理论 
(Kelley, 1952) 和 团队 知识 创造 的 过 程 导 向 理论 (Grand 
et al., 2016)， 本 研究 前 明了 团队 领导 创造 力 期 望 通 
过 规范 成 员 们 在 团队 内 部 和 团队 外 部 开展 创造 性 
知识 学 习 , 并 最 终 实现 集体 性 创造 结果 的 过 程 机 制 。 

其 次 ,本 研究 通过 刻画 团队 领导 创造 力 角色 认 
同 对 于 团队 创新 知识 学 习 影响 团队 创造 力 关系 的 


越 行为 影响 团队 创造 力 的 机 制 存在 显著 差异 , 是 因 
为 团队 成 员 们 在 通过 内 部 知识 交换 和 外 部 跨 界 学 
习 提 升 集体 创造 力 的 过 程 中 ,面临 着 不 同 程 度 和 类 
型 的 创新 压力 和 不 确定 性 。 因 而 , 成 员 们 在 开展 集 
体 性 知识 加 工 的 过 程 中 ， 对 团队 领导 提供 创新 规范 
的 依赖 度 也 明显 不 同 。 具 体 而 言 , 虽然 团队 知识 交 
换 和 边界 跨越 行为 都 是 团队 获取 新 兴 知 识 和 信息 
的 重要 方式 , 但 团队 成 员 们 在 处 理由 内 部 知识 交换 
获得 的 新 知识 时 ， 主 要 基于 彼此 现 有 的 信息 及 资源 ， 
进行 集体 互动 而 产生 知识 增 量 (Gong et al., 2013; 
Paulus & Yang, 2000; Teigland & Wasko, 2003)。 同 
时 ,团队 内 既 有 的 一 定 程度 的 成 员 们 相互 协作 的 创 
造 工 作 模式 ， 也 有 利于 成 员 们 将 各 种 创造 努力 转化 
为 最 终 创造 性 结果 。 而 团队 成 员 们 在 处 理由 边界 蜂 
越 行为 获取 的 新 知识 时 ， 则 必须 付出 更 多 努力 和 资 
源 ， 面 临 更 高 风险 性 和 不 确定 性 , 设法 建立 起 外 部 


调节 作用 , 拓展 了 规范 参照 群体 理论 在 团队 创造 力 
领域 的 解释 效力 。 近 年 来 ,在 创造 力 研究 领域 中 ， 
学 者 们 持续 号 召 应 当 深 入 探讨 领导 角色 之 于 创造 
力 提升 过 程 的 价值 (Amabile,，Schatzel, Moneta, & 
Kramer, 2004; Mumford et al., 2002)。 依据 规范 参照 
群体 理论 思路 ， 本 研究 发 现 ， 只 有 当 团 队 领 导 表 达 
出 高 水 平 创造 力 期 望 的 同时 , 认同 并 重视 将 创造 学 
习 努 力 真正 转 为 集体 性 创造 结果 ,身体 力行 加 以 推 
动 ， 才 能 够 帮助 团队 成 员 们 克服 边界 跨越 行为 的 潜 
在 负面 效果 ,真正 促进 团队 创造 力 提升 。 

第 三 , 本 研究 将 团队 领导 因素 纳入 团队 知识 创 
造 的 过 程 导 向 理论 框架 ,阐明 了 团队 领导 的 创造 力 
期 望 和 自身 创造 力 角 色 认 同 在 集体 性 知识 创造 学 
习 和 分 享 过 程 中 的 影响 作用 。 这 一 方面 强化 了 团队 
知识 创造 过 程 理论 在 创造 力 领域 的 解释 效力 ， 另 一 
方面 也 使 得 人 们 对 于 新 知识 创造 过 程 理 论 的 团队 
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情境 边界 有 了 更 加 清晰 的 认识 ,提升 该 理论 的 应 用 
价值 。 
4.3 ”实践 启示 

本 研究 聚焦 探讨 团队 领导 对 团队 创造 力 的 影 
响 机 制 ， 对 企业 优化 创造 力 管 理 实践 具有 重要 借鉴 
意义 。 首 先 , 企业 组 织 或 工作 团队 的 领导 者 应 当 采 
取 适 当 措 施 ， 帮 助 成 员 们 准确 地 把 握 和 群体 对 于 创造 
力 及 创新 结果 的 重视 和 期 望 ， 进 而 引导 成 员 们 积极 
开展 不 同形 式 的 知识 获取 行动 ,为 实现 集体 创造 力 
提升 打下 坚实 基础 。 其 次 , 企业 管理 者 和 员工 们 都 
应 当 意 识 到 ,团队 边界 跨越 行为 带 来 丰富、 多 元 的 
新 鲜 知 识 的 同时 ， 也 会 产生 不 确定 性 。 因 此 ,我 们 
建议 企业 组 织 应 当 更 加 有 针对 性 地 倡导 成 员 们 开 
展 跨 界 学 习 ， 并 与 内 部 知识 交换 形成 有 效 协同 。 第 
三 ,团队 领导 要 想 成 为 一 名 高 效 的 创造 力 推动 者 ， 


就 必须 在 强调 提升 团队 创造 力 管理 能 力 的 同时 ， 向 
成 员 们 清晰 说 明 创造 性 工作 的 预期 目标 ， 充 分 认可 
创造 性 结果 的 真实 价值 ， 并 亲自 参与 到 团队 创新 工 
作 中 去 。 单 一 地 要 求 团 队 成 员 们 变 得 更 加 具有 创意 ， 
而 不 为 他 们 做 出 真实 榜样 ， 将 无 法 真正 激活 团队 创 
造 力 。 
44 研究 局 限 性 与 展望 

本 研究 存在 着 一 些 不 足 之 处 。 首 先 , 在 研究 测 
量 方面 ,在 综合 考虑 问卷 调研 的 可 行 性 之 后 ,本 研 
究 将 团队 领导 的 创造 性 角色 认同 安排 在 第 三 阶段 ， 
而 非 第 二 阶段 进行 测量 。 以 往 研究 表明 , 个 体 的 角 
色 认 同属 于 相对 稳定 的 个 人 特质 (Farmer et al., 
2003), 不 会 在 短期 内 发 生 重大 变化 。 因 此 , 我 们 认 
为 ,本 研究 运用 在 第 三 阶段 测量 的 团队 领导 创造 力 
角色 认同 进行 分 析 是 可 行 的 。 但 与 此 同时 , 我 们 建 
议 未 来 研究 应 当 采 用 更 加 严谨 的 研究 设计 。 其 次 ， 
本 研究 采用 了 团队 成 员 个 体 评价 并 聚合 到 团队 层 
面 的 方式 , 测量 成 员 们 感知 到 的 团队 领导 创造 力 期 
望 。 虽 然 较 高 的 组 内 一 致 性 确保 了 本 研究 测量 的 
有 效 性 ,但 我 们 建议 未 来 研究 应 当 提 出 更 加 细腻 的 
领导 创造 力 期 望 测量 思路 ， 例 如 社会 网 络 或 时 序 研 
究 设计 ,捕捉 不 同 成 员 对 领导 创造 力 期 望 感知 差异 
的 原因 及 其 对 团队 互动 的 影响 效果 。 第 三 ， 以 往 文 
献 显 示 ， 变 革 型 领导 、 领 导 开 放 性 等 领导 特质 或 行 
为 变量 会 对 团队 创造 力 产生 显著 影响 (例如 ， 蔡 亚 
华 等 , 2013)。 因 此 , 我 们 建议 未 来 研究 考虑 更 加 细 
腻 地 控制 其 他 领导 特征 或 行为 前 因 对 团队 创造 力 
的 影响 。 
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团队 领导 的 创造 力 期 望 显著 地 促进 团队 知识 
交换 和 边界 跨越 行为 。 其 中 , 团队 知识 交换 行为 能 
够 直接 提升 团队 创造 力 ; 团队 边界 跨越 行为 对 团队 
创造 力 的 直接 影响 效果 并 不 显著 , 受到 团队 领导 的 
创造 力 角 色 认同 的 显著 调节 。 当 团队 领导 的 创造 力 
角色 认同 较 低 时 ,团队 边界 跨越 行为 对 团队 创造 力 
具有 显著 的 负面 作用 。 而 当 团 队 领 导 的 创造 力 角 色 
认同 较 高 时 , 该 负面 作用 不 显著 。 
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Abstract 


Team creativity is becoming more and more essential for organizations to adapt to dynamically changing 
environment. Previous literature on team creativity was mainly focused on the impact of leadership behavior on 
employees’ creative motivation and subsequent creative performance. Less attention has been paid to employees’ 
cognitive response to leaders’ expectation on creativity. Therefore, based on normative reference group theory 
and process-oriented theory of knowledge emergence in teams, the current study attempted to examine the 
mediating effects of employees’ behaviors in response to supervisor’s creativity expectation (i.e., team 
knowledge exchange behavior and team boundary spanning behavior), and investigate the moderating role of 
supervisor’s creative role identity. 

Data was collected from 568 employees working in 116 teams from four IT and software companies in 
Beijing and Shenzhen, China. Three waves of data collection were conducted. In the first wave, participants 
were required to report their demographic information (e.g. age, gender, education, and tenure), and their 
perceptions of supervisors’ creativity expectation. In the second wave, participants assessed team knowledge 
exchange behavior and team boundary spanning behavior. In the third wave, team supervisors evaluated their 
own creative role identity and team creativity. We used Mplus 7.2 to estimate our hypothesized models. 

Results showed that: 1) supervisors’ creativity expectation was positively related to both team knowledge 
exchange behavior and team boundary spanning behavior. 2) Team knowledge exchange behavior was positively 
associated with team creativity, whereas the relationship between team boundary spanning behavior and team 
creativity was not significant. 3) Supervisors’ creative role identity significantly moderated the relationship 
between team boundary spanning behavior and team creativity. Specifically, when supervisors had high level of 
creative role identity, team boundary spanning behavior did not distract from team creativity, whereas when 
supervisors’ creative role identity was low, team boundary spanning behavior harmed team creativity. The 
moderating effect of supervisor’s creative role identity on the relationship between team knowledge exchange 
behavior and team creativity was not significant. 

The current study contributes to the literature of team creativity in several aspects. First, different from 
previous team creativity literature, this study demonstrated a cognitive model explaining how team leader’s 
creativity expectation influences team creativity. Second, this study extended the normative reference group 
theory by clarifying the roles of leader’s creativity expectation and creative role identity in enhancing team 
creativity. Specifically, our study implies that both of team knowledge exchange behavior and team boundary 
spanning behavior are both stimulated by team supervisors’ creativity expectation. More importantly, 
supervisors’ creative role identity plays an important role in mitigating the negative effects of team boundary 
spanning behavior on team creativity. Third, this study also contributed to the process-oriented theory of 
knowledge emergence in teams by demonstrating the essential role of leader in enhancing the collective process 
of creative knowledge learning and sharing. Accordingly, managerial implications regarding team creativity 
management are discussed. We suggest that supervisors in knowledge-intensive companies should always be a 
real creator to enhance team creativity. 

Key words supervisor’s creativity expectation; team knowledge exchange behavior; team boundary spanning 
behavior; creative role identity; team creativity 


